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（Organ,1988）、仕事の改訂行動（Task revision）（Staw & Boettger,1990）、経営革新促進行動（Moriison & Phelps 
1999）、テイキングチャージ（Morrrison & Phelpes,1999）、ヴォイス（Voice）（LePine & Van Dyne,2001）といった諸概念
につながっている（高石、2013）。 
表１ 進取的行動類似概念 













































組織市民行動をより変革志向な面で捉えるものとして経営革新促進行動（Moriison & Phelps 1999）があ
る。これらの概念は、組織における変革・改革を生み出すために、従業員は役割を超えて仕事の環境を変革
しいていくことの重要性を説いている。より狭義な視点で従業員の改善・改革の行動の研究が、仕事の改訂






存の研究において、従業員の能動的な行動概念が提唱されている（Grant & Ashoford 2008）。 
具体的には、フィードバックを求めること（Ashford, Blatt, & VandeWalle, 2003; Ashford & Cummings, 
1983, 1985 ）個人・組織の目標達成に向けてイニシアチブをとること（LePine ＆ Van、2001; Roberson、
1990）、新しい職場環境への適応（Ashford & Black、1996; Kim、Cable ＆ Kim、2005; Saks & 
Ashforth、1996;）、ヴォイス(LePine & Van Dyne, 1998, 2001) 、問題解決（Dutton & Ashford、
1993）、テイキングチャージ（Morrison ＆ Phelps、1999）、率先して個人や組織に対して影響を与えよう
とする行動（Wrzesniewski & Dutton、2001）、役割の拡大（Nicholson、1984; Parker、Wall、& 
Jackson、1997）、タスク改訂行動（Staw & Boettger、1990）、アイデアを実装し問題を解決すること
（Parker、Williams、& Turner、2006）、個人や組織に害を与える行動（Griffin & Lopez、2005; Spector 




た。（Grant & Ashford 2008）基本的に、研究者は特定の行動に気づいた後、理論を開発し、それを明確に
記述し、予測し、説明するためのデータを収集するものであるが、他文献との繋がりまで整理されることは
多くはいない。例えば、役割の拡大とタスクの改訂に関する文献は、その行動に類似性のあるヴォイスにつ
いてほとんど触れずに研究が進められている。（Grant & Ashford 2008）。これらの傾向を懸念して、いく
つかの学者は、研究者が複数の、またはすべての積極的な行動に共通した一般的な動力学に焦点を当てるべ




































一致を反映する可能性が高いと先行研究が示している（Parker & Collins2010）。 
 次に進取的行動の３グループについて説明する。 












る（Parker & Collins、2010）。 















（3）組織への適応を目的とするプロアクティブ個人特性（Proactive person- environment fit 
behavior ） 



















などを交渉することである（Parker & Collins、2010）） 
また、両方のタイプの互換性を高めることができる積極的な行動は、キャリアの初期段階のキャリアイニシ
アチブである。キャリアイニシアチブには、キャリアプランニング、スキル開発、相談などの積極的な行動
が含まれる（Seibert、Kraimer、& Crant、2001; Tharenou & Terry、1998）。これらの行動には、機会に










































述べられている。Parker & Turner (2006)は進取的行動の先行要因として①個人特性（Proactive 
personality）②知覚した職場環境（Percived work enviroment）が進取的行動に寄与すると述べている。 
 個人特性の具体例は、先見性のある人格（Bateman & Crant、1993）を指しており、先を見越す性格は、
キャリアの成功（Seibert et al、1999）や企業内行動（Becherer & Maurer、1999）などの先を見越した結
果を予測することが示されていると述べている。（Parker & Turner 、2006）他にも性別や出身などのその
個人の属性、その個人が保持している知識や能力、性格（Bindl & Parker,2010 ）といった要因が先行研究
から示されている。 
 環境の特性は、時間のプレッシャーや制約のある環境（Fritz & Sonnentag,2009）や Grant & 
Ashford(2008)が述べる職務の自律性（Job autonomy）、曖昧性（ambiguity）、説明責任（accountability）


























 JCMは、ワークデザインの基本的な理論モデルと言われており（Hackman & Oldham1976）、職務の自律性、
フィードバック、業務の重要性、業務の多様性や業務の完結性は職務満足や従業員のパフォーマンスや内発
的動機付けの向上に寄与すると述べられている。しかし、この５つの職務特性だけでは実際の業務を包括す








員の進取的行動を促すとしている（Grant & Ashford,2008）。 
 実際、職務の自律性と進取的行動の関係性は、Frese,Garst & Fay(2007)や Tornau & Frese(2013)の調査
で有意であると結果がでている。また、知識の特性の代表として業務の複雑性が役割の曖昧性を刺激し進取



























































 まず、進取的行動については①組織内部の変革を目的とするプロアクティブ行動（Proactive work 
behavior）、②外部環境の適応を目的とするプロアクティブ戦略的行動（Proactive strategic behavior）











































































































































































































部門の割合が 50％程度になるよう、適宜追加依頼を行い、結果として 103名から回答を得た。 
回答者の内訳は、性別は男性 55名、女性 48名であり、役職は一般社員 98名、管理職以上が 5名であった。














の 4次元の合算数値の平均数値で抽出した進取的行動の計 5次元を設定する。 






































































































































































 進取的行動について仮説１〜６のうち仮説 1、2、4はいずれも支持された。一方で、仮説 3・5・6につい
ては支持されない結果となった。 
① 支持された仮説 
 仮説 1職務の自律性が高いほど、進取的行動を起こしやすい 
 仮説 2社会的支援が高いほど、従業員の進取的行動は高まる  




















































































al.,(2001)、Parker et al.,(2006)において、進取的な個人特性が、個々の革新に作用すると述べている。 
そのため、問題解決・予防に向けた工程ではなく、独立した個人の特性としておく。 

































































 テイキングチャージは、仮説５の検証で説明したとおり、職務の自律性 (0.168+)、社会的支援 
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